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Ausblick

» Mit der Initiierung des Kopenhagen-Prozes-
ses und dem bildungspolitischen Programm
2010 (Lissabon Agenda) fiir die Entwicklung
der europidischen Bildungssysteme wird dem
Lehrpersonal eine Schliisselfunktion zuge-
sprochen.

Es stellt sich die Frage, auf welche Art und
Weise die wichtige Rolle des beruflichen
Bildungspersonals am Besten durch eine euro-
pdische Berufsbildungspolitik flankiert wer-
den kann. In diesem Beitrag werden Erfahrun-
gen aus europadischen Projekten, Grundlagen
der europdischen Zusammenarbeit beziiglich

des beruflichen Bildungspersonals und moégli-

che Perspektiven aufgezeigt.
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BILDUNGSPERSONAL QUALIFIZIEREN

Berufliches Bildungspersonal
in Europa: Riickblick - Uberblick -

Seit den 1980er Jahren steht das Berufsbildungspersonal auf
der Agenda der europdischen Berufsbildungszusammen-
arbeit. In den 1990er Jahren fand es als Schwerpunkt Ein-
zug in die europdischen Programme PETRA und spiter
LEONARDO DA VINCI (ATTWELL 1997; HANF 1996;
LIETARD/BEAUMELOU 1989). Das Cedefop griindete 1998 das
Training of Trainers Network (TTnet).

Bei den Bemiihungen, die Qualitdt des Bildungspersonals

durch die europdische Berufsbildungspolitik zu verbessern,

sind verschiedene Strategien denkbar. Auf den ersten Blick
stellen sich drei Varianten dar:

1. Ein Weg ldge darin, im Wesentlichen zur Bewusstseins-
bildung beizutragen und es den Mitgliedsstaaten zu tiber-
lassen, nach den jeweils national zu bestimmenden
Bedarfen die Qualitdt des Personals in der beruflichen Bil-
dung mafigeschneidert zu verbessern.

2. Die zweite Variante wire, angesichts einer grofien Hete-
rogenitdt der Zielgruppe, einen sehr generellen Rahmen
zu entwickeln, der es ermoglicht, die Verschiedenheit der
nationalen und héufig auch noch nach Branchen und
Bildungssektoren (z.B. Aus- und Weiterbildung) diffe-
renzierten Profile zu erfassen und ihre Qualitit zu ver-
bessern.

3. Die dritte Variante ldge in der Foérderung der Entwicklung
eines Professionalisierungskonzeptes fiir das Berufsbil-
dungspersonal, das die Aus- und Fortbildungsbedarfe fiir
verschiedene vorhandene Profile inhaltlich strukturiert
und Standards festlegt.

Auf welcher Grundlage sich die Vielzahl bisheriger und
aktueller Aktivititen bewegt, und welche Ergebnisse bereits
erzielt worden sind, soll hier im Uberblick dargestellt wer-
den.

Differenzierungsansatze fiir eine
heterogene Zielgruppe

Grundlage jlingerer Aktivititen der Europdischen Kom-
mission bildet die Typologie aus der sogenannten ,Maas-
tricht-Studie” aus dem Jahr 2004. Anhand von Landerstu-
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dien wurden verschiedene Typen von Berufsbildungsper-
sonal unterschieden (vgl. Kasten).

Typologie des Berufsbildungspersonals in Europa

1. Lehrkréfte, die in formalen Schul- oder Hochschulumgebungen arbei-
ten und Unterricht in berufsbezogenen Kursen oder Programmen
erteilen;

N

. Ausbilder/-innen und Laborassistenten/-assistentinnen sowie Lehr-
krafte fur Fachpraxis, die in Schul- oder Hochschulumgebungen in
Laboren oder Werkstatten arbeiten, die
a) entweder mit einem hohen Grad an Selbstandigkeit unterrichten

oder

b) als Assistentinnen/Assistenten fur andere Lehrkrafte tatig sind;

w

. Ausbilder/-innen, Tutorinnen und Tutoren sowie Trainer/-innen in
Unternehmen, die Trainings- und Ausbildungsfunktionen in ver-
schiedenen Auspragungen in ihren Arbeitsalltag integrieren (von bei-
ldufig und selten bis hin zur betrieblichen Vollzeitfunktion). In dua-
len Systemen ist diese Aufgabe oft von Weiterbildungsfunktionen
innerhalb der Unternehmen getrennt, wahrend in anderen Unter-
nehmen diese Unterscheidung nicht so stark vorgenommen wird;

~

. Ausbilder/-innen und Trainer/-innen in Weiterbildungseinrichtungen,
die haufig unterstitzt von offentlichen Behorden und Tragern, pri-
mar mit Fokus auf soziale und Arbeitsmarktintegration und auf die
Vermittlung grundlegender berufsbezogener Fahigkeiten tatig sind;

Ul

. Ausbilder/-innen und Trainer/-innen, die in von Arbeitgebern einge-
richteten Weiterbildungseinrichtungen arbeiten, wie zum Beispiel
Handelskammern, branchenspezifischen Ausbildungsbetrieben oder
privaten Ausbildungsunternehmen und Anbietern. Diese legen ihren
Schwerpunkt haufig auf die berufliche Anpassungsfortbildung.

(LENEY u.a. 2004)

Uber die Typen 1 und 2 a) und b) als schulische Lehrkrifte
liegen relativ viele Informationen vor. Sie lassen sich als
vergleichsweise homogene Teilgruppen gut identifizieren
und von anderen abgrenzen. Bei den folgenden Gruppen
ist dies schwieriger. In Typ 3 wird der Unterschied zwischen
ausbildenden Fachkrédften und hauptamtlichem Ausbil-
dungspersonal ebenso aufgehoben wie die Differenzierung
z.B. zwischen grofien und kleinen Betrieben. Auch bei den
fiir die Typen 4 und 5 angesprochenen Arbeitsfeldern gibt
es erhebliche Unterschiede, so dass sich die Frage stellt,
ob eine Differenzierung iiber den Triager zweckmaflig ist.
Zumindest lassen sich die hier definierten Grundprofile
nicht durchgehend, d. h. europaweit, als ,Berufsprofile”
identifizieren. Zudem existieren weitere, quer dazu liegen-
de Profile, wie z. B. externe Ausbildungsberater/-innen.

Fir alle Profile gilt, dass diese in unterschiedliche natio-
nale Zustindigkeitsbereiche — wie Bildung, Erziehung und
Kultur, Wirtschaft oder Arbeit und Soziales — fallen. Das
macht die Entwicklung einer gemeinsamen Strategie zusitz-
lich kompliziert. Die EU-Kommission hat tiber das Gene-
raldirektorat Bildung und Kultur daher nur begrenzte Ein-
flussmoglichkeiten auf die nationale Politik und auf die
Ausgestaltung der Politik innerhalb dieser verschiedenen
Ressorts.

Wissenschaftliche Befunde zum
beruflichen Bildungspersonal

Erkenntnisse aus der Lehr-Lern-Forschung verweisen auf
die Bedeutung der Fachdidaktik: Das Wissen, das vom Bil-
dungspersonal in erfolgreiche Lehrprozesse eingebracht
wird, zeichnet sich durch ein hohes Maf§ an Integration
von fachlichem und pddagogischem Wissen aus (BRANS-
FORD 2004; SHULMAN 1986). Ein Professionalisierungskon-
zept miisste diese Erkenntnis aufgreifen. In den meisten
Landern wird diesem Befund jedoch weder in der Berufs-
schullehrerausbildung noch in der Qualifizierung des
betrieblichen Ausbildungspersonals Rechnung getragen.
Fiir die Berufsbildung stellt sich die Forderung nach einer
Integration von fachlichem und pddagogischem Wissen
schon vor dem Hintergrund der zahlreichen existierenden
Berufsprofile — die letztlich die Mafigabe fiir die Lehr-Lern-
Inhalte sein miissten — als eine kaum zu bewdltigende
Herausforderung dar.

In der Maastricht-Studie konnten im Hinblick auf das
Berufsbildungspersonal verschiedene Entwicklungen fest-
gestellt werden, die als Professionalisierungs- und Flexibi-
lisierungsstrategien gekennzeichnet werden kénnen. So
arbeiten zwar einige Lander an der inhaltlichen Verbesse-
rung der Ausbildung und der Laufbahnen des Personals,
diese Bemiihungen betreffen aber in erster Linie das schu-
lische Berufsbildungspersonal. Trotzdem stellen sich zwei
Probleme auf der Makroebene, die diese Aktivitdaten in ihre
Grenzen weisen: zum einen die schlechtere Bezahlung im
Vergleich zu allgemeinbildenden Lehrkrdften und zum
anderen demographische Entwicklungen und Personal-
knappheit. Mafinahmen, die in erster Linie darauf abzielen,
den Status und die Qualitdt der Lehrerausbildung zu erho-
hen, werden daher um Initiativen erganzt, die darauf abzie-
len, den Zugang zu erleichtern.

In Folge der Maastricht-Studie, die den Stellenwert des Bil-
dungspersonals fiir die europdische Agenda bekraftigt hat,
wurde die Studie EUROTRAINER durchgefiihrt, die sich
dem betrieblichen Ausbildungspersonal (Typ 3) in den 32
europdischen Mitglieds- und Beitrittsstaaten widmet. Dem-
nach geht die Mehrzahl des Personals seiner Tdtigkeit nicht
als Hauptberuf nach und ist nicht als Statusgruppe ausge-
wiesen. Die Aufmerksamkeit, die im Betrieb der Aus- und
Weiterbildung gewidmet wird, ist vom traditionellen Stel-
lenwert der Ausbildung im Unternehmen und im jeweili-
gen Berufsbildungssystem, aber auch wesentlich vom Fach-
krafteangebot, der Konjunkturlage und vom Kostendruck
bestimmt. Letzterer schlidgt vorrangig auf den Ausbildungs-
bereich durch. Umgekehrt fithrt Fachkrdftemangel zu
Intensivierung und Innovation bei Ausbildung und Perso-
nalentwicklung. Im Zuge der Facharbeit auszubilden, wird
nicht als ,Beruf” wahrgenommen. Entsprechend gibt es
keine berufspddagogische Identitdt bei dieser Personen-
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gruppe. Qualifizierungsangebote werden von ausbildenden
Fachkriften kaum wahrgenommen, und der Bereich ist nur
schwach durch Berufsverbdnde vertreten. Als Vorausset-
zungen gelten im Wesentlichen Fachkenntnisse und Berufs-
erfahrung; besondere Kompetenzen im methodischen,
padagogischen und Management-Bereich werden von
Experten als unterentwickelt eingeschatzt. Fiir die Zukunft
wird ein noétiger Rollenwandel zur , Lernbegleitung” mit
vermehrten Anspriichen an soziale und kommunikative
Kompetenz und an neue Lernformen beschrieben. Zukiinf-
tig wird mehr Verantwortung fiir den Ausbildungsprozess
insgesamt mit Kompetenzen im Bereich Qualitédtssicherung
und Vernetzung verlangt. Es zeigt sich allerdings ein wach-
sendes Interesse an Basis- und Zusatzqualifizierungen fiir
Bildungspersonal in Unternehmen, bis hin zu akademi-
schen Qualifizierungen. Dabei wird Eigeninitiative und
Selbstentwicklung des Bildungspersonals betont. Die Stu-
die empfiehlt, vor allem zur Bewusstseinsbildung fiir die
bedeutende Rolle des Personals beizutragen und moglichst
den Weg direkt iiber die Betriebe und das mittlere Manage-
ment zu wihlen. Um innovative Methoden und Materia-
lien gezielter als bislang zu verbreiten, waren massive
Anstrengungen im Bereich der Aus- und Weiterbildung
erforderlich. Gerade das Personal in KMU ist hier auf Unter-
stlitzung angewiesen (vgl. Executive Summary auf www.
trainersineurope.org).

Europdische Entwicklungsprojekte

Das Netzwerk TTnet ist ein von Cedefop betreutes Gemein-
schaftsnetzwerk aus heute 26 nationalen Netzwerken. Es
beschiftigt sich mit Fragen der Qualifizierung und beruf-
lichen Entwicklung des Lehr- und Ausbildungspersonals in
einem Europdischen Bezugsrahmen und fiihrt zurzeit ein
Projekt ,Defining VET Professions” zum Thema durch.
Tatigkeitsfelder, Aufgaben und Kompetenzen wurden mit
Hilfe des Rasters des Europdischen Qualifikationsrahmens
anhand von drei Profilen (schulisches Lehrpersonal,
betriebliches Aus- und Weiterbildungspersonal und Lei-
tungspersonal in der beruflichen Bildung) durch Interviews
erfasst.

Es zeigt sich, dass die inhaltlichen Herausforderungen,
denen sich das Personal in der beruflichen Bildung stellen
muss, sich trotz verschiedener Kontexte als sehr dhnlich
darstellen. Die Profile lassen sich zwar danach unterschei-
den, ob eher sozial- und bildungspolitische Aufgaben oder
eher betriebliche Zwecke verfolgt werden. Insgesamt zeigt
sich aber ein hohes Maf} an Konvergenz, z. B. hinsichtlich
der Erfordernisse modern gestalteter Lernprozesse, der Per-
sonalfiihrung und -entwicklung, der Organisationsent-
wicklung, der Qualitédtssicherung, der kollegialen Koope-
ration und des Arbeitens in Netzwerken. Ein Entwurf mit
drei resultierenden Profilen soll bis Ende des Jahres 2008
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Fachvertreterinnen und -vertretern aus der Praxis, der Sozi-
alpartner, Unternehmens- und Berufsverbdnde und den
Verwaltungen zur Validierung vorgelegt werden. Als vor-
ldufiges Ergebnis leitet die Studie einen Professionalisie-
rungsbedarf und die Forderung nach einer europdischen
Unterstiitzung der Bildung von Standards sowie berufsbe-
gleitender Lernprozesse ab.

Ein wichtiges Instrument, um Impulse auch auf der Ebene
der Praxis zu setzen, sind Projekte im Rahmen des EU-For-
derprogramms LEONARDO DA VINCI.

Bereits in der ersten Runde des Leonardo-Programms in den
1990er Jahren wurde ein Projekt zur Entwicklung eines
europdischen Master-Abschlusses fiir Berufspddagoginnen
und -pddagogen gefordert (EUROPROF). Allerdings stellten
sich zu diesem Zeitpunkt die Unterschiede weder zwischen
den vorhandenen universitiren Ausbildungsgidngen im
Bereich Berufsbildung und Personalentwicklung bei Part-
nerinstituten noch als uniiberwindbare Hindernisse fiir die
Entwicklung gemeinsamer Programme und Abschliisse dar.

Aktuell verfolgt ein durch den deutschen IG-Metall-
Vorstand verantwortetes Projekt mit dem Titel ,It’s time”
das Ziel, Kernelemente des deutschen Qualifizierungspro-
fils ,,Berufspddagoge/-padagogin“ auch europaweit bekannt-
zumachen, indem sie durch europdische Partnerinstitutio-
nen erprobt und angepasst werden (vgl. www.its-time.org).
Gleichzeitig wird der deutsche Professionalisierungsansatz
fiir das betriebliche Bildungspersonal durch diese Maf3-
nahme unterstiitzt und ein Rahmen geschaffen, der zu
mehr Flexibilitdit und Durchlédssigkeit innerhalb der Qua-
lifizierungsansdtze der beteiligten Lander beitragt.

Das Projekt TT-Plus (vgl. www.ttplus.org) widmet sich auf
der Basis von Betriebsfallstudien in erster Linie den aus-
bildenden Fachkréften. Ausgehend von der Feststellung,
dass nur unzuldngliche Zugangsmoglichkeiten zu Weiter-
bildung und eine geringe Anerkennung ihrer Funktionen
bestehen, werden Ansitze zu einer kontinuierlichen pro-
fessionellen Weiterbildung entwickelt. Angesichts unter-
schiedlicher Arbeitsprozesse je nach Berufen, Branchen und
Betriebsgrofien wird eine Forderung nach Standards kritisch
reflektiert. Daher steht in der Arbeit des Projekts im Gegen-
satz zu anderen Ansdtzen ein Akkreditierungsrahmen
im Vordergrund der Entwicklungsarbeiten. Als dessen Ele-
mente werden Prinzipien, Standards, Infrastruktur, Anwen-
dungsregeln und Dokumentation, Instrumente und
Medien und Beispiele fiir praktische Anwendungsfille
bestimmt. Gute Ausbildungspraxis, so ein wichtiges Zwi-
schenergebnis des Projektes, ist nicht nur von der Kompe-
tenz der ausbildenden Fachkrifte abhdngig, sondern auch
von organisationalen und betrieblichen Voraussetzungen.
Die Verankerung der Unterstiitzung des Lehrens und Ler-
nens am Arbeitsplatz muss daher betrieblich institutiona-



lisiert sein und kann nicht lediglich auf der Verbesserung
der Kompetenzen von Ausbildern beruhen. Als Resultat
wird damit eher eine Orientierungshilfe zur Verfiigung
gestellt, die Entwicklung und Verbesserung betrieblicher
Ausbildungsfunktionen zu strukturieren. Die Ergebnisse
fiigen sich eher in die am Anfang mit , Bewusstseinsbil-
dung” und ,europdischer Rahmen” bezeichneten Strategien
ein.

Ausblick: Was bleibt zu tun?

Der Uberblick zeigt, dass es eine Vielzahl von Aktivititen
zur Unterstiitzung des beruflichen Bildungspersonals in
Europa gibt, die jedoch bisher nicht systematisch vernetzt
sind. Verschiedene Instrumente stehen zur Verfligung, um
die Qualitdt des beruflichen Bildungspersonals in Europa
zu verbessern. Diese konnen Professionalisierungsansatze
genauso umfassen wie Instrumente der Qualitdtssicherung
und -entwicklung sowie Unterstiitzungsmechanismen z. B.
in KMU.

Inhaltlich stellt sich die Frage nach einer wirksamen euro-
pdischen Politik damit als ein Problem der Gewichtung von
zielgruppenspezifischen Formen der Unterstiitzung und
Forderung auf der einen Seite und der Orientierung an
einem einheitlichen Biindel von berufspdadagogischen Auf-
gaben auf der anderen Seite dar. Letztlich miissten alle drei
anfangs benannten Strategien in einem kohédrenten Kon-
zept weiter verfolgt werden. Fiir eine solche integrative Poli-
tik der Forderung des Ausbildungspersonals ergeben sich
u. E. in der europdischen Berufsbildungspolitik zentrale
Ankniipfungspunkte, die in der nebenstehenden Tabelle
veranschaulicht werden. Sie zeigt tiberdies, dass es einer
Kooperation zwischen drei verschiedenen Politikfeldern
bedarf, um die Qualitdt des Berufsbildungspersonals in
Europa zu verbessern. Das bedeutet zwar einen hohen Koor-
dinationsaufwand, erhéht aber gleichzeitig auch die zur
Verfiigung stehenden Ressourcen. Nur so kdnnte u. E. eine
neue Qualitdt in der mittlerweile lang bestehenden Zusam-
menarbeit beziiglich des Bildungspersonals erreicht werden.

Zur Umsetzung des EU-Arbeitsprogramms Bildung 2010
besteht eine Arbeitsgruppe, in der sich die Mitgliedsstaaten
iber die Politiken ihrer Lander im Bereich Lehrkrifte aus-
tauschen und Strategien auf europdischer Ebene ent-
wickeln. Da die Besonderheit des beruflichen Bildungsper-
sonals bislang noch zu wenig Beriicksichtigung fand, wurde
2006 eine Untergruppe, die ,Focus Group on VET teachers
and trainers”, einberufen. Ihr gehoren Ministerialvertreter
aus zehn Mitgliedslandern sowie beratende Sachverstin-
dige des Europdischen Berufsbildungszentrums Cedefop
(TTnet) und der European Training Foundation ETF an.

Tabelle Aktivitaten zur Unterstiitzung des Berufsbildungspersonals in Europa

Strategie  Ziel Zielgruppen Europaische Politik-
Ankniipfungspunkte felder
Bewusst- Forderung des Betriebe, Manage- Zunehmende Bedeu-  Berufsbil-
seinsbildung Bewusstseins fur die  ment und betrieb- tung sektoraler dungs- und
Bedeutung der liches Ausbildungs- ' Dialoge im Bereich Beschafti-
Funktion des Ausbil-  personal der Berufs- und gungspolitik
dungspersonals Beschéftigungspolitik
Entwicklung Entwicklung prak- Betriebe, Manage- Konvergente Entwick-  Berufsbil-
eines tischer Instrumente  ment, betriebliches  'lungen bzgl. der dungspolitik
gemein- zur Sicherung der Ausbildungspersonal 'Bedeutung des
samen Qualitat und Berufliche Schulen Betriebs als Lernort;
Rahmens Entwicklung der und Bildungsanbieter 'Verbindlichkeit der
betrieblichen Ausbil- europaischen Berufs-
dungsfunktionen bildungszusammenar-
beit (EQF; ECVET etc.)
Professio- Inhaltliche Strukturie- hauptamtliches Bologna-Prozess; Berufs-
nalisierung  rung von Aus- und betriebliches Verbindlichkeit der bildungs-
Fortbildungsbedar- Ausbildungspersonal europaischen Berufs-  und Hoch-
fen. Festlegung von  und Lehrer bildungszusammenar-  schulpolitik

Standards fur
verschiedene Profile

beit (EQF; ECVET etc.)

Zur Unterstiitzung ihrer Arbeit werden im Auftrag der Kom-
mission sechs Expertenworkshops in verschiedenen Teilen
der EU durchgefiihrt, um regionale Besonderheiten aufzu-
greifen und die Befunde und Empfehlungen bisheriger
Arbeiten breit diskutieren zu konnen. Hiermit will man vor
allem der Anforderung gerecht werden, die Bediirfnisse der
Berufsbildungspraxis starker in die Formulierung der euro-
péischen Berufsbildungspolitik einflieRen zu lassen. W
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